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Resumen

Este articulo hace un analisis conceptual acerca de cual es el lugar que ocupa el desarrollo profesional del indi-
viduo dentro de la Teoria de la Organizacién (TO) como un asunto organizacional. Para ello, en la primera parte se
explican los elementos generales de la TO respecto a dicho tema. En un segundo momento, se analizan los elementos
que diferentes escuelas proponen para el estudio del desarrollo profesional del individuo en la organizacién. Como
resultado de esa lectura, se concluye que 1) si bien el individuo esta presente con bastante frecuencia en las TO, lo
hace principalmente a través de las interacciones sociales en la organizacion, y 2) la consideracion de sus necesidades
y objetivos individuales se da en relacion con los de la organizacion. Ambos aspectos revelan una racionalidad alta-
mente instrumental de la TO respecto al desarrollo profesional del individuo.
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Abstract

This paper offers a conceptual analysis of the postulates of different schools of thought within the Organizational
Theories in order to comprehend the role played by the process of professional development of the individual within
this field of study, and as an organizational issue. For this purpose, the first section outlines the key elements referring
to the role of individuals in organizational theory; then, a critical revision and interpretation of the main postulates of
diverse schools are presented. As a result, it was found that the individual is present through the different schools but
very often the focus is on the social relations that take place in the organization, and the organizational goals as the
common goals that all members must pursue, as opposed to his individual goals and needs. This way, organizational
theories display an instrumental rationality towards the topic of this paper.
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Introduccion

De acuerdo con los planteamientos de Scott (1981), el
estudio de las organizaciones es un campo especializado
derivado de la sociologia con un enfoque multidisciplina-
rio. Si bien es una disciplina imperfecta, ha sido “una de
las preocupaciones fundamentales de los investigadores
en un mundo industrializado” (Ibarra-Colado y Montafio,
1991, p. 7), en cuanto busca constituirse como una teo-
ria de lo organizado. La importancia del estudio de las
organizaciones estriba en que estas se constituyen en “un
componente dominante de la sociedad contemporanea”
(Hall, 19964, p. 1), son la base para “las grandes transfor-
maciones sociales en la historia” (Hall, 1996a, p. 2) y su
estudio permite, como lo plantea Perrow (1980), “sobre-
vivir entre y dentro de ellas” (p. 307). Valga aclarar que
no todo es una organizacién (Scott, 1981) ni se puede cla-
sificar como organizacional (Hall, 1996a), pero si puede
afirmarse que las organizaciones generan resultados para
los individuos, para la comunidad y para la sociedad, de
forma tal que se constituyen como una extension del indi-
viduo, pues le permiten perseguir y alcanzar metas que
estan fuera de su alcance particular (Scott, 1981).

En lo que se refiere al individuo en la organizacion, en
los planteamientos generales de la TO se encuentran tres
elementos fundamentales que justifican la exploracion de
este campo en la busqueda de marcos teéricos utiles para
el estudio de los procesos de desarrollo profesional del
individuo en la organizacion: la presencia de la organiza-
cion en todos los ambitos de su existencia y el individuo
como participante de la organizacion, el individuo como
nivel de analisis de la TO y el individuo como receptor de
los resultados de la organizacion.

Al revisar las definiciones de las organizaciones que
ofrece la TO, se encuentra que existen numerosas pers-
pectivas y definiciones bajo las cuales resulta interesante
analizar el desarrollo del individuo en la organizacion.
Hall (1996a) resalta las contribuciones de Weber (1922),
Barnard (1959) y algunas perspectivas marxistas en
la busqueda de una definicion de organizacion. En ese
orden de ideas, Weber (1922) reconoce la existencia de
las relaciones sociales, asi como la frontera que separa a
la organizacion y a sus miembros de otras organizacio-
nes; entre tanto, Barnard enfatiza en los individuos y la
coordinacion que debe existir entre ellos para lograr un
proposito comun, y, finalmente, Marx aporta la nocion
de la praxis o la actividad practica humana, tanto indivi-
dual como colectiva, con el fin de conseguir un resultado.
A partir de estos planteamientos, Hall (1996b) propone
definir una organizacién como

Una colectividad con una frontera relativamente
identificable, un orden normativo, niveles de autoridad,
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sistemas de comunicaciones y sistemas de coordinacion
de membresias; esta colectividad existe de manera con-
tinua en un ambiente y se involucra en actividades que
se relacionan por lo general con un conjunto de metas;
las actividades tienen resultados para los miembros de la
organizacion, la organizacion mismay la sociedad. (p. 33)

Esta definicion reconoce la existencia del individuo de
tres maneras importantes: como miembro de la organiza-
cion, como ser social y como contribuyente para alcanzar
el proposito de la organizacion como un objetivo comun.

Ahora bien, Scott (1981) identifica tres niveles de
analisis de la organizacion: (1) el comportamiento o
atributos de los individuos en la organizacion, donde la
psicologia social ocupa un lugar importante y donde
sobresalen las obras de autores como March y Simon
(1969), Porter, Lawler y Hackman (1975); (2) el funcio-
namiento o caracteristicas de algiun aspecto o segmento
de la estructura, también conocido como el nivel estruc-
tural que se enfoca en las subdivisiones de la organiza-
cion, asi como en las interrelaciones entre ellas; y (3) las
caracteristicas o acciones de la organizacion conocidas
como el nivel ecologico que asume la organizacion como
un ente colectivo que funciona dentro de un entorno
complejo caracterizado por un gran nimero de organi-
zaciones interdependientes. Entonces, el individuo apa-
rece como un elemento en el estudio de la TO cuando
se considera como uno de los niveles de analisis y se
reconoce el papel que desempefian las diferencias indivi-
duales dentro de esta disciplina.

Hall (1996b) plantea tres niveles de receptores de
los resultados de la organizacion, cada uno de ellos
conformado por individuos, asi: los individuos mismos,
las comunidades y la sociedad. En este sentido, podria
decirse que el individuo es un actor clave, bien sea como
participante o como receptor, de todos los resultados
generados por la organizacidn, y, en consecuencia, su
desarrollo debe ser un tema organizacional. Adicional-
mente, si se considera a la organizacion como el Unico
mecanismo mediante el cual se pueden lograr metas y
objetivos (Parsons, 1960, citado en Scott, 1981), el tema
cobra aun mas relevancia.

El individuo como receptor de los resultados de la
organizacion es influenciado mediante diversos factores
como la division del trabajo, las condiciones y los cambios
demograficos organizacionales, e incluso la estratifica-
cion social como consecuencia del quehacer organiza-
cional y como medio para el progreso de los individuos
(Hall, 1996a). Pero los efectos que recibe el individuo de
la organizacion no se limitan a su rol de trabajador como
participante de esta. El individuo, en cuanto miembro de
la sociedad, también se ve afectado por los resultados
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de esta, especialmente si se tiene en cuenta que en algu-
nos casos las organizaciones sirven a los intereses de
ciertos individuos o grupos para permitir que “una clase
reinante mantenga su poder y riqueza a costa del resto de
la poblacion” (Hall, 1996a, p. 11).

La organizacion tiene una existencia legal equipara-
ble con la de una persona natural, lo cual no es mas que
el resultado de la accién conjunta de los individuos
que la conforman, a quienes la organizacion influencia
a través de la alteracion de los patrones de trabajo y los
cambios en su distribucion, generando cambios en ellos
que se extienden a las demas esferas de su vida (Hall,
1996b). Esto implica que las organizaciones son reales
para los individuos “en el grado en que los factores estric-
tamente organizacionales son responsables por parte del
comportamiento de los individuos en todo tiempo dentro
de las organizaciones” (Hall, 1996b, p. 35) y, por ende,
perduran en el tiempo y trascienden a sus miembros.

Estos planteamientos pueden considerarse como una
invitacion a profundizar en los procesos individuales a
través de la TO y a asumir como categorias del analisis
conceptual propuesto aqui al individuo como participante
y receptor, y como unidad de anélisis en el estudio de
los temas organizacionales. Para este fin, a continuacion,
se presenta una revision de algunas de las escuelas de la
TO, cuya seleccion obedece a criterios de pertinencia y
relevancia con respecto al problema central de la investi-
gacion en la que se enmarca este articulo, a saber, el lugar
que ocupa el desarrollo profesional del individuo dentro
de la TO como un asunto organizacional, el individuo y
las escuelas de la TO.

Como lo sugiere Perrow (1980), existe un gran numero
de teorias que ofrecen respuesta a diversidad de intereses
en torno al estudio de las organizaciones, de manera que se
hace necesario que el investigador seleccione entre ellas
a aquellas afines a sus intereses tematicos y propositos
investigativos. Para este caso, los intereses y proposi-
tos pueden enunciarse a partir de la siguiente pregunta:
(el papel de individuo en las organizaciones puede cons-
tituirse en un factor que determina el desarrollo profe-
sional del mismo?. En este sentido, cabe resaltar que las
escuelas presentadas a continuacion permiten estudiar
la evolucion conceptual de la nocion de individuo en el
contexto de las organizaciones y su papel en ellas desde
una perspectiva histérica. Es importante mencionar que
la lista no tiene una vocacion exhaustiva y se eligen
aquellas representativas de cambios conceptuales deter-
minantes. Su seleccion obedece a su funcion epistemolo-
gica como seminales de la organizacion, toda vez que a
diferencia de las teorias de la administracion (TA) no tie-
nen un caracter prescriptivo ni se enfocan en la gestion
(Gonzales-Miranda y Gentilin, 2012), sino que su objeto
es describir a las organizaciones en términos de sus com-
ponentes, sus formas, sus configuraciones y sus elemen-
tos estructurales. La tabla 1 presenta un resumen de los
resultados de esta revision a la luz de la pregunta de
investigacion planteada.

La base material como antecedente de la TO

Si bien esta escuela no hace parte de la TO, es impor-
tante como antecedente de propuestas posteriores, ya que

Tabla 1.Vision del individuo en las teorias de la organizacién

Teoria

Supuestos

Preocupacion

Limitaciones

La base material como
antecedente de la TO

El trabajador es mentiroso, los sistemas
de administracién son defectuosos.

Aumentar la produccion por unidad
de esfuerzo humano.

Perspectiva altamente funcionalista con respecto
al papel del individuo en la organizacion.

Escuela de las Relaciones
Humanas

Las diferencias individuales pueden
alterar el equilibrio y afectar su
rendimiento en el trabajo.

Aprender nuevos métodos para
comprender a los hombres y para
encauzar situaciones perfectamente
humanas.

Racionaliza el factor humano como actor en las
relaciones sociales que se dan al interior de la
organizacion, no como individuo.

Escuela de la Burocracia

El individuo como trabajador y
funcionario profesional que no puede
desprenderse de la organizacion.

La profesionalizacion del individuo
y la posibilidad de progresar en la
organizacion.

Objetividad racional mediante la educacion y la
meritocracia.

Escuela del Comportamiento

El individuo contribuye a las metas de
la organizacion a cambio de un salario.

Despojar al individuo de su autonomia
y sustituirla por un proceso organizado
para la toma de las decisiones.

Perspectiva determinista que ignora a los
individuos como sujetos con metas e intereses
propios.

Escuela de la Contingencia

Diferentes condiciones externas pueden
necesitar caracteristicas organizativas
diferentes.

La organizacion informal como un
sistema de relaciones sociales de
interdependencia y sus efectos sobre
la organizacion.

No reconoce la complejidad del individuo
como parte fundamental de la complejidad de la
organizacion.

Escuela de las Nuevas
Relaciones Humanas

La organizacién es racional y hace
demandas racionales a sus empleados.

La participacion del individuo en la
organizacion se consigue mediante
la motivacion.

Racionalidad instrumental y funcionalismo:
reconoce la subjetividad del individuo solo en
funcién del proposito de la organizacion.
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algunos de sus planteamientos iluminan su comprension.
La obra de Taylor marcé “el rumbo de la organizacién
del trabajo en las organizaciones modernas por un siglo”
(Barba Alvarez, 2010, p. 17) mediante la busqueda de la
eficiencia. Desde los origenes mismos de la administra-
cion cientifica, Taylor (1997) hace un llamado hacia un
cambio de mentalidad tanto en los trabajadores como en
los patrones, con el fin de lograr el trabajo conjunto para
incrementar el superavit para todos, en lugar de enfren-
tarse por su division; es decir, la sustitucion del antago-
nismo por la cooperacion, que en adelante sera la base de
planteamientos posteriores. Considera Taylor (1997) que
el trabajador es mentiroso y que los sistemas de admi-
nistracion son defectuosos de manera que el haraganeo y
el bajo rendimiento sistemdatico son preocupaciones fun-
damentales de esta escuela que tiene como su principal
foco el aumentar la produccion por unidad de esfuerzo
humano.

Podria decirse que el individuo aparece en esta
escuela como el propietario del conocimiento, que es su
capital mas preciado y que habra que despojarlo de este
con ¢l fin de liberar el trabajo para el desarrollo del capi-
tal (Coriat, 2000). Solo asi surgira una ciencia que sus-
tituya el conocimiento empirico mediante la aplicacion
de los principios de la administracion cientifica (Taylor,
1997). Como resultado de esto aparece la separacion del
trabajo y el conocimiento a través del trabajo mecanico y
el trabajo cientifico, la reduccion del conocimiento empi-
rico a formulas y leyes, asi como la labor y la bonifica-
cién como elementos fundamentales del mecanismo de
la administracion cientifica. En este sentido, se sugiere
que el individuo trabaja a cambio de una bonificacion o
recompensa que solo aumenta en funcién de un mayor
rendimiento. De la misma forma, se plantea que la estan-
darizacion de los procesos en la busqueda del one best
way permite al trabajador realizar un trabajo mejor y mas
interesante, sin que esto se constituya como una degrada-
cion del trabajador (Taylor, 1997). No obstante, es inte-
resante sefalar que, al liberarlo de toda responsabilidad
de pensar el trabajo y reducir su labor a la colaboracion
para lograr un mayor rendimiento, se adopta desde ese
momento una perspectiva funcionalista con respecto al
papel del individuo en la organizacién. Con la desapa-
ricion del obrero de oficio no hay cabida para pensar en
que éste se pueda desarrollar como profesional al interior
de la organizacion. El individuo se considera entonces
como un robot, lo cual perjudica la calidad de su trabajo y
su moral, asi como el aprendizaje por limitar el trabajo a
tareas simples y repetitivas al punto que puede generar
una “atrofia cerebral” (Durand, 1979, p. 64).

Al respecto dice Coriat (2000), que la administracion
cientifica “ha trastocado el antiguo orden de las cosas y
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de los hombres, que el crondmetro aparecié como instru-
mento de dominacion para transformar la produccion en
un codigo formal generando un ataque contra el obrero
profesional y conllevara mas adelante a una crisis del
trabajo industrial” (p. 1). En este sentido, Durand (1979)
dice:

El taylorismo no solamente ha quebrado las relacio-
nes humanas en la empresa; ha ampliado la separacion
entre actividades manuales reducidas a tareas de ejecu-
cion y actividades intelectuales. El obrero ha sido des-
apropiado del conocimiento racional de la materia, del
producto y de la técnica convertida en el patrimonio de
especialistas. (p. 67)

Como consecuencia de esto, se empieza a tomar con-
ciencia del uso de los recursos humanos para conseguir el
balance econémico de la organizacion.

La Escuela de las Relaciones Humanas

Ante un contexto caracterizado por el fracaso corporativo
en Estados Unidos y la necesidad de mejorar el estado
de animo de los trabajadores para su colaboracion efi-
caz (Mayo, 1972), el desgaste del taylorismo, como lo
sugiere Durand (1979), llevara al reconocimiento del fac-
tor humano y de los factores psicologicos y sociales y a un
cambio de actitud frente a la industria, para prestar mayor
atencion a la vida social en la organizacion. El fracaso
del experimento Hawthorne motivé la indagacion hacia
nuevos factores que influencian el trabajo, entre ellos apa-
recen una mayor libertad, mejor actitud mental y mayor
goce en el trabajo (Mayo, 1972). Estos resultados dan
origen a nuevos estudios con el fin de “aprender nuevos
métodos para comprender a los hombres y para encau-
zar situaciones perfectamente humanas” (Mayo, 1972,
p. 95) y reconocer que las diferencias individuales pueden
alterar el equilibrio y afectar el rendimiento en el trabajo.

Mayo (1977) llama la atenciéon sobre el desprecio
por lo humano y lo social en las organizaciones, debido
a que esta situacion genera una ruptura social donde se
incrementa el nimero de individuos infelices y hostiles
por la destruccion de las relaciones histérico-sociales y
personales. En este sentido, el autor sugiere que los indi-
viduos en las organizaciones requieren de habilidades
técnicas que se relacionan con la capacidad de manipu-
lar cosas al servicio de los propdsitos humanos, y habi-
lidades sociales que se relacionan con la capacidad para
recibir comunicaciones y responder a las actitudes e ideas
de los otros. El equilibrio sera entonces el resultado del
balance entre estos dos tipos de habilidades, lo cual es
para Mayo (1977) la causa de los desequilibrios genera-
dos previos a esta escuela.
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Si bien bajo esta escuela se reconoce el factor humano
como fundamental en la organizacion, siguiendo los
planteamientos de Roesthlisberger y Dickson (1966),
quienes sugieren que la organizacion es un sistema social
que debe ser considerado como un todo donde cada parte
tiene una relacion de interdependencia con las demas,
podria decirse que es precisamente este el énfasis de
esta escuela: el factor humano como actor en las rela-
ciones sociales dadas al interior de la organizaciéon y no
el individuo como nivel de analisis en si mismo. Dichas
relaciones sociales son una de las principales fuentes
de desequilibrio en cuanto ellas determinan la capacidad de
los grupos para trabajar juntos y satisfacer sus pro-
pios deseos (Roethlisberger y Dickson, 1966). En ese
orden de ideas, es posible decir que los planteamientos
de esta escuela someten al individuo a la existencia y pre-
ponderancia de un objetivo comun, el de la organizacion,
y dejan de lado sus objetivos personales que tan solo se
enuncian, pero no se desarrollan.

De acuerdo con Roesthlisberger y Dickson (1966),
esta escuela reconoce la existencia de una organizacion
formal y una informal, lo cual es un elemento clave para
el analisis del desarrollo del individuo en la organizacion.
Sin embargo, al considerar a la organizacion informal, el
foco esta en las relaciones sociales que ocurren informal-
mente en la organizacion, mas que en los procesos indivi-
duales. Asimismo, en esta escuela se plantea la existencia
de una organizacion humana donde cada miembro trae
consigo experiencias sociales y personales, en las que se
reconoce la pluralidad de los individuos y, especialmente,
las relaciones entre ellos. Para los autores, la colabora-
cion humana esta determinada por mas que la organiza-
cion formal y la informal. Ese es precisamente el foco de
esta escuela: la organizacién como sistema social estara
en equilibrio en cuanto esté integrada por “individuos
cuyos sentimientos e intereses son mutuamente depen-
dientes” (Desmarez, 1986, p. 29). Dentro de esta perspec-
tiva aparece el individuo como fuente de desequilibrio de
la organizacion, que es un sistema socio-técnico, pero no
hay lugar para el estudio del individuo y su desarrollo en
ella, sino siempre en relacion con los demas miembros de
la organizacion para alcanzar un objetivo comun.

En resumen, la Escuela de las Relaciones Humanas
reconoce la existencia del factor humano, pero mantiene
como foco la productividad y no devuelve al individuo lo
que la Administracion Cientifica le quitd, simplemente
lo racionaliza con el objetivo de lograr, ante la presen-
cia de un contexto dificil, su colaboracion con el propo-
sito de la organizacion. De esta forma, no hay atn en esta
escuela un lugar para el estudio de las diferencias indi-
viduales y su influencia sobre los temas organizaciona-
les. Se reconoce el papel que cumple el individuo en el

equilibrio organizacional y se reconoce incluso como
fuente de desequilibrio, sin concebirse el equilibrio indi-
vidual como una forma de mantener la estabilidad de la
organizacion. Podria decirse también que al estudiar los
elementos que influencian la colaboracion del individuo
en la organizacion se sientan las bases para luego consi-
derar al individuo un activo mas.

La Escuela de la Burocracia

De acuerdo con Weber (1922), la dominacion es la unica
forma de “convertir una accién comunitaria amorfa en
una asociacion racional [y] es uno de los mas importan-
tes elementos de la accion comunitaria. En rigor, no toda
accién comunitaria ofrece una estructura de este tipo”
(p. 695). Segun el autor, ladominacion es posible mediante
los intereses, es decir, la influencia, o mediante la autori-
dad, en otros términos, el poder de mando y el deber de la
obediencia. De acuerdo con el autor, la dominacién legal-
racional aparece como la dominacion mediante las reglas
en si mismas, con independencia de las personas y redu-
ciendo al maximo sus motivos o sentimientos personales
con el fin de liberarse de la arbitrariedad y el capricho.

Bajo esta escuela el cargo se convierte en profesion
y se configura gracias a la estimacion social, el nombra-
miento por parte de una autoridad superior y que ese cargo
se ejerza a perpetuidad. El funcionario recibira un salario
fijo, pues se paga por las funciones y no por la cantidad
de trabajo, acompafiada de una pension al momento de su
retiro por vejez (Weber, 1922). En este contexto, aparece
el funcionario profesional como aquel que no puede des-
prenderse de la organizacion y al que se “encargan come-
tidos especializados dentro de un mecanismo en marcha
incesante que unicamente puede ser movido o determi-
nado por la autoridad superior y que es la que le prescribe
la ruta determinada” (Weber, 1922, p. 741). Se observa
entonces la profesionalizacion del individuo como traba-
jador y aparece también la posibilidad de progresar en la
organizacion, es decir, de desarrollo profesional para el
individuo basado en la objetividad racional mediante la
educacion y la meritocracia.

De acuerdo con Mouzelis (1967), el tipo ideal de
la burocracia como una conceptualizacion a partir
de elementos empiricos tiene unas caracteristicas que se
evidencian, en mayor o menor medida, en los rasgos de
las organizaciones e incluyen el alto grado de especia-
lizacion, la estructura jerarquica de autoridad con areas
bien definidas en términos de competencia y responsabi-
lidad, el reclutamiento de personal con base en su capa-
cidad y conocimiento técnico, y una clara diferenciacion
entre la renta y la fortuna privadas. Si bien este tipo en
su “pureza ideal no se encuentra nunca en la realidad”
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(Mouzelis, 1967, p. 45), su planteamiento evidencia una
serie de reglas racionales que buscan controlar la organi-
zacion con base en el conocimiento. Esto implica, segun
el autor, que la libertad individual se vea disminuida
mediante la reduccion de la discrecionalidad por la exis-
tencia de reglas estrictas que no dejan lugar a la iniciativa
personal (Mouzelis, 1967). En consecuencia, la Escuela
de la Burocracia puede considerarse como altamente for-
mulista, pues supone una distribucion de funciones, un
sistema de relaciones prescritas y una serie de sanciones
mediante una reglamentacion que permite el control y
facilita el orden (Merton, 1949).

El individuo se vincula como trabajador de la orga-
nizacion, ya que no posee los medios de produccion y
se busca calcular la conducta y utilizar el mérito como
determinante para su acenso en la organizacion. Asi, de
la racionalizacion del trabajo, en la burocracia se deri-
van no solo virtudes sino, sobre todo, al juzgar de algu-
nos, disfunciones que llegan casi a desplazar sus logros
(Merton, 1949), en cuanto generan en el individuo una
incapacidad adiestrada, como lo planteara Veblen (1944,
citado en Merton, 1949) o una psicosis profesional, como
lo planteara Dewey (1938, citado en Merton, 1949). La
primera consiste en que las capacidades del individuo se
constituyen como inadecuadas en situaciones nuevas, es
decir, se convierten en incapacidades; la segunda tiene
relacion con las preferencias, antipatias y discrimina-
ciones debido a las exigencias que se le imponen en su
papel profesional. Esto implica que bajo esta escuela si
hay un lugar para el desarrollo profesional del individuo
en la organizacion, pero dicho desarrollo esta supeditado
al conocimiento técnico, que puede adquirir mediante
la educacion, y al cumplimiento estricto de los proce-
dimientos con el fin de acumular méritos que le permi-
tan progresar. El conocimiento técnico se convierte a
la vez en medio y obstaculo para su progreso en cuanto
le impone limitaciones al individuo, tanto en lo que se
refiere a su desarrollo profesional como al desarrollo del
trabajo mismo. A través de este se busca su progreso en lo
técnico para dejar de lado otro tipo de habilidades y com-
petencias que terminaran por obstaculizar sus funciones
y el cumplimiento de los propdsitos organizacionales. En
consecuencia, podria decirse que en esta escuela el desa-
rrollo profesional del individuo se reduce a lo formal, lo
racional y lo objetivo.

La Escuela del Comportamiento

En esta escuela se reconoce que los procesos de decision
son tan importantes como la accion misma y que el com-
portamiento de los individuos es intencionado y est4 diri-
gido a metas u objetivos que, en ultimas, definen lo que
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hay que hacer. Esto implica seleccionar la meta y el com-
portamiento que se debe seguir, teniendo en cuenta que
este puede ser un fin en si mismo o un medio para otro
fin (Simon, 1988). Para llevar a cabo dichos procesos,
sera necesario despojar al individuo de gran parte de su
autonomia decisoria para sustituirla por un proceso orga-
nizativo de toma de decisiones y conseguir la coordina-
ci6on mediante las lineas de autoridad, la delimitacion de
las actividades de cada miembro de la organizacion y la
influencia sobre sus comportamientos (Simon, 1988).

Se plantea entonces que la coordinacion debe lograrse
ya no solo por medio de la cooperacion de los indivi-
duos, sino mediante la negociacion y la influencia sobre
sus comportamientos. Aparece aqui un elemento adi-
cional que reconoce que al interior de la organizacion
diferentes divisiones pueden tener diferentes propositos
(Simon, 1988), por lo cual se hace necesaria la negocia-
cion de dichos intereses. Si bien se reconoce el papel del
individuo como participante clave en la organizacion, se
asume, de manera limitada bajo esta escuela, que estos
hacen una contribucion a cambio de un salario. Al asumir
que los objetivos de la organizacion son indirectamente
objetivos personales de todos sus participantes (Simon,
1988), no se admite que, adicionalmente, al interior de
la organizacion y de cada subdivision de esta los indi-
viduos pueden tener propoésitos diferentes, relacionados
con su desarrollo y progreso en la organizaciéon que tam-
bién afectan los procesos de decision. Esto resulta de asu-
mir que el individuo trabaja simplemente a cambio de
un salario o que permanece vinculado a la organizacion
simplemente por la deseabilidad percibida de permane-
cer en la organizacion o la dificultad percibida de dejarla
(March y Simon, 1969).

La toma de decisiones se asume como un proceso
racional, pero un elemento interesante en la Escuela
del Comportamiento es el reconocimiento de la imposi-
bilidad de alcanzar la racionalidad plena en la toma de
decisiones, debido a que los seres humanos no son siem-
pre racionales (Simon, 1988). Dichas limitaciones a la
racionalidad objetiva se aceptan e incluyen como parte
del proceso de decisiones organizacionales, con el fin de
canalizar los comportamientos de los individuos como
miembros de un grupo. En este sentido, podria decirse
que se considera a los individuos como individuos orga-
nizados y, por lo tanto, como un asunto organizacional,
pero siempre en su relacion con los propodsitos organi-
zacionales y como miembros interdependientes en un
sistema de relaciones sociales entre los miembros de la
organizacion. En suma, desde esta perspectiva no hay
una consideracion de individuos con propositos indivi-
duales y decisiones particulares que también deben ser
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negociadas y coordinadas para que confluyan con los
propositos organizacionales.

Para esta escuela, el conocimiento determina las
alternativas como primer paso en la toma de decisiones y
permite, subsecuentemente, determinar las consecuencias
y valorarlas para la toma de decisiones en la organizacion.
Esta escuela también reconoce la existencia de diferentes
tipos de racionalidad (Simon, 1988): una decision es obje-
tivamente racional si es el comportamiento correcto para
maximizar unos valores en una situacion; al contrario,
es subjetivamente racional si maximiza las consecuen-
cias relativas al conocimiento real del sujeto; de otro lado,
es conscientemente racional si se hace mediante un pro-
ceso consciente de adaptar los medios a los fines; habla-
mos de una decision deliberadamente racional si dicho
ajuste es deliberado y, por ultimo, una decision es orga-
nizativamente racional si se orienta a los objetivos de la
organizacion o es personalmente racional si se orienta a
los del individuo. Bajo este tltimo tipo de racionalidad
se encuentra un elemento para considerar los objetivos
propios del individuo, dentro los cuales se encontraria su
propio desarrollo en la organizacion. Sin embargo, este
elemento no se desarrolla en detalle en la Escuela del
Comportamiento, pues presta mayor atencion a los demas
tipos, especialmente a la racionalidad objetiva, que es
limitada, y a la organizaciéon como el escenario en el cual
“la racionalidad humana consigue sus mas elevados obje-
tivos e integraciones del marco institucional en que opera
y por el cual es moldeada” (Simon, 1988, p. 97).

Sugiere Simon (1982) que el gerente tiene un papel
como tomador de decisiones de la organizacién, para
lo cual requiere practica, experiencia y aprendizaje con
el fin de lograr que la organizacion, asi como cada una
de sus partes, enfrenten exitosamente dos tipos de deci-
siones: programadas, aquellas que son repetitivas y de
rutina, y no programadas, es decir, novedosas e inusita-
das. En este sentido, cabria decir que el gerente es en si
mismo un individuo que conduce a la organizacion hacia
un proposito comun, por ello, la organizacion se entiende
como una coalicion compuesta de subcoaliciones en
donde sus metas son una serie de restricciones impuestas
por un proceso de negociacion entre sus miembros y que
incluyen la produccién, el inventario, las ventas, la par-
ticipacion de mercado y las utilidades (Cyert y March,
1963). Ademas, como lo plantean Cyert y March (1963),
debera reconocer que los objetivos individuales se hospe-
dan en la mente humana y que sera necesario alinearlos
con los objetivos de la organizaciéon mediante la com-
pra de la conformidad por medio de los pagos efectua-
dos a sus miembros o gracias a la identificacion de metas
comunes y consensuadas.

Aparecen aqui entonces tres elementos utiles para
el analisis del lugar que ocupa el desarrollo del indivi-
duo en la organizacién. En primer lugar, encontramos el
gerente como individuo que coordina a otros individuos
hacia el cumplimiento de los objetivos de la organiza-
cion como comunes y consensuados, pero que a la vez
tiene sus propios objetivos y debera conciliarlos con los
de la organizacion. En segundo lugar, tenemos la ausen-
cia de consideracion por los procesos de toma de deci-
siones individuales, en lo referido al progreso de cada
miembro individual en la organizacién, como un ele-
mento para tener en cuenta a la hora de alinear a los indi-
viduos con un proposito comun. Por ultimo, en la Escuela
del Comportamiento se ve a la practica, la experiencia y
al aprendizaje como requisitos para llegar a ser el gerente
y el tomador de la decision, esto es, como medios para el
desarrollo profesional del individuo en la organizacion.

Con respecto al equilibrio en la organizacion, plantean
March y Simon (1969) que este depende en gran medida
de los individuos que la conforman por medio de sus
relaciones sociales, asi como el intercambio de contribu-
ciones por compensaciones que determinan la supervi-
vencia de la organizacion. No obstante, plantean también
que es necesario reconocer que los empleados actian de
una manera subjetiva racional (March y Simon, 1969) y
que, por lo tanto, son una fuente de conflicto en cuanto el
conflicto individual aparece en las decisiones propias que
a su vez afectan la organizacion (Cyert y March, 1963).
Esto implica un reconocimiento de las consecuencias de
los temas individuales, pero siempre en relacion con los
propositos de la organizacion en lo referido al conflicto
intraindividual, que estd estrechamente relacionado con
el conflicto individual y tiene como fuentes la inacepta-
bilidad, la no comparabilidad y la incertidumbre. Dicho
de otro modo, para esta escuela es necesario solucionar
el problema y persuadir a los individuos sobre objetivos
compartidos como procesos analiticos o convenir con
ellos y emitir politicas, como procesos de negociacion
(March y Simon, 1969).

En conclusiéon, en la Escuela del Comportamiento
se reconoce al individuo como poseedor de una inten-
cion que se direcciona a unos objetivos, pero se asume de
forma algo miope que se trata inicamente de los objeti-
vos de la organizacion, comunes a todos sus miembros,
ignorando la existencia de los objetivos individuales que
incluyen el desarrollo profesional en la organizacion. El
reconocimiento de las diferencias individuales es limi-
tado y, mas que comprenderlas, esta escuela busca neu-
tralizarlas. Se acepta que la racionalidad en la toma de
decisiones en la organizacion es limitada, pero no se tras-
lada a la toma de decisiones por parte del individuo como
actor en dicho proceso, de manera que se ignora a los

17

Multidiscip. Bus. Rev. | Vol. 14, N° 1, 2021, pp. 11-22, ISSN 0718-400X
DOL: hiips://doi.org/10.35692/07183992.14.1.3


https://doi.org/10.35692/07183992.13

individuos como sujetos y se consideran simplemente
actores bajo una perspectiva altamente determinista.

La Escuela de la Contingencia

La teoria contingente de la organizacion reconoce la
naturaleza sistemadtica de esta y propone las principa-
les relaciones que deben considerarse para proyectarlas
y planearlas, incluyendo la relacion entre las diferen-
cias internas y su capacidad para enfrentar las condicio-
nes ambientales (Lawrence y Lorsch, 1973). También
considera variables como la estructura y la supervision
como influenciadoras de la estructura organizacional, lo
cual contradice los planteamientos de la administracion,
en cuanto sera necesario reconocer que no hay una sola
manera de hacer las cosas ni de estructurar las diferen-
tes organizaciones (Woodward, 1975). Asimismo, apa-
recen los métodos de produccion y la tecnologia, entre
otros, como elementos influenciadores de la estructura
de la organizacion y de las relaciones humanas. Ante
esta variedad de factores influyentes en la estructura, se
acepta que las “diferentes condiciones externas pueden
necesitar caracteristicas organizativas diferentes y distin-
tos modelos de conducta dentro de una organizacion efi-
caz” (Lawrence y Lorsch, 1973, p. 23). Es decir, ya no
habra solamente un one best way, sino diferentes mane-
ras de hacer las cosas, principio denominado a/l depends.

Dentro de dicha estructura, se reconoce a la organiza-
cion informal como un intento para alcanzar los proposi-
tos privados y de la organizacién formal (Burns y Stalker,
1994). Bajo esta escuela, a diferencia de las anteriores,
se le da una mayor relevancia a la organizacion infor-
mal y se reconoce que desempeiia un papel en la eficien-
cia de la organizacion y en el tipo de sistema de gerencia
requerido, asi como el papel y, de alguna manera, la exis-
tencia misma de los propdsitos privados en el cumpli-
miento de los organizacionales. No obstante, el foco
continua estando en la organizaciéon informal como un
sistema de relaciones sociales de interdependencia y sus
efectos sobre la organizacion, pero no tanto en el pro-
ceso de desarrollo del individuo al interior de la organiza-
cion, dado que sus principales preocupaciones son, como
lo plantean Burns y Stalker (1994), la estructura de las
organizaciones, su eficiencia y su racionalidad desde una
perspectiva mecanicista.

Como lo plantean Burns y Stalker (1994), dicha
perspectiva resulta apropiada en condiciones estables
que permiten la especializacion de funciones, asi como
las estructuras jerarquicas de control y autoridad, pero
ignora la complejidad que impone a la organizacién la
incertidumbre. De esta manera, plantean los autores, en
condiciones caracterizadas por ambientes y entornos
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dindmicos, serd mas apropiada una perspectiva organi-
cista con el fin de dar respuesta a problemas que cambian
continuamente, a partir del conocimiento y la experien-
cia. Al respecto, dicen Lawrence y Lorsch (1973) que es
necesario establecer una conexion entre las condiciones
técnicas y econdmicas externas a la organizacion con los
modelos de organizacion y administracion que condu-
cen al éxito econdmico, con el fin de identificar el tipo
de organizacién adecuada para esas diversas condicio-
nes externas econémicas y de mercado; es decir, bus-
car las relaciones entre los procesos organizativos y las
demandas externas. Podria hacerse aqui una lectura de
este planteamiento como un reconocimiento a la nece-
sidad de desarrollar en el individuo ya no solo el cono-
cimiento técnico, como lo planteara la burocracia, sino
también la experiencia para lograr que la organizacién
se adapte a dicho entorno dindmico y que el individuo
mismo lo haga. No obstante, es importante resaltar que se
sigue hablando de los propositos de la organizacion y no
de aquellos de los individuos al interior de esta.

De igual forma, en la Escuela de la Contingencia,
se asume al individuo como participante de la organi-
zacion, que es un sistema abierto en donde hay relacio-
nes de interdependencia entre la organizacion formal y
la informal (Lawrence y Lorsch, 1973). Se reconoce que
la conducta del director esta influenciada por diferentes
variables como su propia personalidad y su interrelacion
con la de otros, la naturaleza de la tarea, las relaciones
formales, los beneficios, los controles, las ideas que exis-
ten en la organizacion. Adicionalmente, se llama la aten-
cion sobre la forma en la que la teoria tradicional de la
organizacion ignoro el papel de las diferencias en las acti-
tudes y la conducta de los miembros de la organizacion.
Sin embargo, el foco contintia en las relaciones sociales
entre los individuos y la relacion entre la estructura y el
entorno de la organizacion.

Lawrence y Lorsch (1973) plantean que la teoria con-
tingente se ubica en organizaciones de tipo complejo
para reducir la confusion en la teoria de la organizacion
e influenciar el disefio y la organizacion de estas. En este
sentido, segun los autores, esta teoria busca reconciliar el
enfoque clasico y de relaciones humanas. Para ello, reco-
noce el intercambio entre la organizaciéon y su exterior,
asi como el papel del ambiente como fuente de incerti-
dumbre. Incluye ademas los argumentos de la tecnolo-
gia y del tamafio como influenciadores de la estructura
(Child, 1995). Sin embargo, no proporciona un marco
teorico suficiente para el estudio del desarrollo profesio-
nal del individuo en la organizacion, porque el recono-
cimiento a la existencia del individuo se hace siempre
desde las relaciones sociales y no desde los procesos
individuales. Asi, denuncia las perspectivas mecanicistas
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de otras escuelas y las critica en pro de reconocer la com-
plejidad de la organizacioén y sus procesos, pero ignora
la complejidad del individuo como parte fundamental de
dicha complejidad.

La Escuela de las Nuevas Relaciones Humanas

Segun lo plantea Aryris (1975), la organizacién es un
conjunto intrincado de estrategias humanas disefiadas
para alcanzar ciertos fines, que son objetivos, asi como
para mantenerse internamente y adaptarse a su ambiente
externo. Esta escuela de la TO asume que la organizacion
es racional y hace demandas racionales a sus empleados,
lo cual se plasma en la estructura formal. Ademas, con-
sidera que en la organizacion existe un sistema de com-
portamientos derivados de la organizacion informal,
las actividades informales, las necesidades individuales
y la combinacion de los tres anteriores. Para Montafio
Hirose (1991), la Escuela de las Nuevas Relaciones
Humanas no es simplemente una extension de la Escuela
de las Relaciones Humanas, ya que, si bien esta confor-
mada en torno a la psicologia, incorpora planteamientos
de escuelas posteriores y acude a planteamientos prove-
nientes de otras disciplinas. En este sentido, esta escuela
dara un papel importante a la estructura informal como el
resultado de la incapacidad de la organizacion para faci-
litar el crecimiento psicologico del individuo, y plantea
que la participacion se consigue mediante la motivacion,
pasando de la relacion satisfaccion/productividad a la
motivacidon/productividad (Montafio Hirose, 1991).

Bajo esta escuela se plantea también una relacion de
interdependencia entre los superiores y los subordina-
dos, a diferencia de otras escuelas que solo reconocian
la dependencia hacia arriba, pero no la interdependen-
cia, y que se constituian como especulaciones tedricas en
lugar de investigaciones empiricas sobre los supuestos
que gobiernan la conducta humana (McGregor, 1972).
Dicha interdependencia, que caracteriza a la sociedad
moderna, determinara el equilibrio consistente en “tole-
rar ciertas formas de dependencia sin molestias excesi-
vas y, al mismo tiempo, mantenerse por su propio pie en
algunos aspectos sin demasiada ansiedad” (McGregor,
1972, p. 37). McGregor (1972) propone que la influencia
debe darse por medio de métodos adecuados y no sola-
mente desde la autoridad, por lo mismo, destaca a la per-
suasion e incluso a la ayuda profesional como medios
para modificar la capacidad de los individuos con el fin
de lograr sus objetivos. Adicionalmente, surgen diver-
sas teorias que buscan explicar el comportamiento del
individuo en la organizacion a partir de sus necesidades.
De acuerdo con los aportes de Herzberg (1966), Mas-
low (1970) y McGregor (1972), los individuos poseen

diferentes necesidades y para lograr su cooperacion con
los objetivos de la organizacidn sera necesario obtener en
el individuo la satisfaccion de sus necesidades y la satis-
faccion en el trabajo.

McGregor (1972) sugiere que el punto de vista tradi-
cional sobre la direccion y el control pueden denominarse
como Teoria X, bajo la cual se concibe el ser humano a
partir de su repugnancia intrinseca por el trabajo, por lo
cual es necesario obligarlo, controlarlo, dirigirlo y ame-
nazarlo para conseguir su esfuerzo en pro de los objeti-
vos de la organizacion. Anade también que el individuo
carece de ambicion y lo define como un ser constante-
mente insatisfecho, pues entre los diferentes tipos de
necesidades que posee siempre habra alguna, o algunas,
sin satisfacer. Con la Teoria X aparece un elemento inte-
resante de andlisis y es el reconocimiento de necesida-
des que tienen que ver con el desarrollo del individuo en
diferentes niveles. En este sentido, la teoria menciona las
necesidades organicas, como el nivel inferior donde se
encuentra la necesidad de alimento; las de nivel superior,
que realmente pueden usarse para motivarlo e incluyen
a las necesidades materiales como la seguridad y la pro-
teccion contra el peligro, la amenaza y la privacién, en
este nivel se encuentran también las necesidades sociales
que comprenden el sentirse miembro de la organizacion,
asociacion, estima, entre otras. Por encima de estas se
encuentran las necesidades del yo que son las mas impor-
tantes para el administrador y para el individuo, y que
pueden clasificarse en dos categorias. La primera se
refiere a conceptos personales como el respeto y la auto-
confianza, la autonomia, la competencia y el saber; la
segunda, al prestigio como el reconocimiento, el buen
nombre y el respeto por parte de otros. En este nivel de
necesidades se puede observar como se reconocen en el
individuo necesidades de realizacion personal y se cons-
tituyen como un punto de partida interesante para estu-
diar el desarrollo del individuo. Si bien en la Escuela de
las Nuevas Relaciones Humanas se asume al individuo
en relacion con los demas miembros de la organizacion
y en relacion con los objetivos de la organizaciéon como
propdsito comun, estos elementos incipientes de las dife-
rencias y necesidades individuales podrian utilizarse para
el estudio del individuo en la organizacion y su desarro-
llo profesional.

En la Teoria Y propuesta también por McGregor
(1972) en contraste a la Teoria X, se sugiere, por primera
vez de manera explicita en la TO, la integracion de los
objetivos individuales con los objetivos de la organiza-
cion y que, si bien se ha comprendido la importancia del
elemento humano, aun no ha logrado incorporarse en el
analisis de las organizaciones. Propone ademas que al
ser humano no le disgusta trabajar y que el trabajo puede
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ser una fuente de satisfaccion en si mismo, para lo cual
el castigo y el control externo no seran los inicos medios
de influencia, ya que el compromiso con los objetivos de
la organizacion se logra mediante las compensaciones
asociadas a sus necesidades individuales. De esta forma,
surge una posicion dindmica con respecto al desarrollo
y al crecimiento del ser humano, un recurso con gran-
des posibilidades que tiene como principio fundamental
la integracién y el autocontrol, ya que permiten modificar
las necesidades y aspiraciones de los miembros en pro de
los objetivos de la organizacion.

Maslow (1970) propuso una teoria positiva de la
motivacion con una orientacion funcionalista que sigue
los planteamientos de “James Dewey y se funde con el
holismo de Wertheimer, Goldstein y la psicologia de la
Gestalt, y con el dina- mismo de Freud, Horney, Reich,
Jung y Adler” (Maslow, 1970, p. 21). Su teoria es holis-
tica y dinamica, y propone la division de las necesidades
en una nueva jerarquia que incluye necesidades basi-
cas de seguridad, de amor y pertenencia, de estima, de
autorrealizacion y estéticas. Bajo el nivel de autorreali-
zacion aparece la busqueda del individuo por su realiza-
cion y se reconocen las necesidades individuales en su
maxima expresion (Maslow, 1970). De igual forma, es
importante resaltar que la propuesta de este autor presu-
pone la existencia de ciertas condiciones como la libertad
de expresion, la justicia, la honestidad, entre otras, como
prerrequisito para la satisfaccion de las necesidades basi-
cas y el reconocimiento de las diferencias individuales
con respecto al lugar que ocupa cada nivel de necesida-
des como influenciador de su comportamiento, que tam-
bién ser vera influenciado por estimulos externos.

La teoria de la motivacion y la higiene propuesta por
Herzberg (1966) toma en consideracion a la dualidad de
la mente humana al plantear una nueva clasificacion de
necesidades con el fin de determinar las fuentes de satis-
faccion e insatisfaccion en el trabajo, resaltando que la
insatisfaccion no es necesariamente la ausencia de satis-
faccion. Entre los determinantes de la satisfaccion, el
autor incluye el logro, el reconocimiento, el trabajo, la
responsabilidad y el progreso; estos tres ultimos serian
los mas importantes para generar cambios de actitudes
duraderos. De esta manera, la propuesta de Herzberg
(1966) ofrece un elemento de analisis interesante que
podria ser utilizando para el estudio de los procesos de
desarrollo profesional del individuo en la organizacion.
No obstante, es importante aclarar que en este, como en
los demas autores de esta escuela, prevalece el funciona-
lismo, pues se piensa al individuo y a su satisfaccion en
funcion, no de su propio desarrollo dentro de la organi-
zacion, sino de su contribucion a los objetivos de esta.
En este sentido, podria decirse que, de acuerdo con los
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planteamientos de Argyris (1975), las explicaciones pro-
porcionadas por esta escuela son dindmicas, en cuanto se
ocupan de como se comporta el individuo en el presente,
y no genéticas, ya que no se enfocan en como el orga-
nismo o el individuo, en este caso, llega a ser lo que es o
lo que sera. Entonces, como lo dice Blakke (1953, citado
en Argyris, 1975), seria importante reconocer que un
individuo maduro es aquel predispuesto no solo hacia los
fines correctos, que no son mas que los propositos de la
organizacion, sino también hacia el crecimiento propio.

En sintesis, la Escuela de las Nuevas Relaciones
Humanas ofrece elementos interesantes desde la moti-
vacion y las necesidades del individuo para el analisis
del proceso de desarrollo profesional de este en la orga-
nizacion. Sin embargo, es importante sefialar que conti-
nua con la racionalidad instrumental y el funcionalismo
de otras escuelas, en cuanto reconoce la subjetividad del
individuo solo en funcion del proposito de la organiza-
cion. De esta manera, sera necesario ayudarlo a satisfacer
sus necesidades, que van mas alla de la compensacion, a
través del salario para conseguir su cooperacion, haciendo
cada vez més evidente la concepcion de lo humano como
recurso y del individuo como activo.

Discusion

De este analisis conceptual sobre diferentes escuelas de
la TO es importante resaltar que “la teoria organizacio-
nal no es una sola teoria, sino muchas” (Ibarra-Colado,
2000, p. 277), conformada por una serie de esfuerzos por
explicar y comprender a las organizaciones. Las diferen-
tes escuelas aqui presentadas, asi como los fundamentos
generales de la TO, reconocen la existencia del indivi-
duo en la organizacion, su calidad de participante, su rol
como ser social protagonista de las relaciones que ocu-
rren en la organizacion, los efectos que asume como
receptor de los resultados de la organizacion y su contri-
bucion al cumplimiento del propoésito de esta. Todas las
escuelas, en mayor o menor medida, le otorgan un lugar
al individuo, y cada vez que surge una nueva trae consigo
nuevos elementos de analisis que resultan interesantes
para estudiar y comprender su desarrollo profesional en
la organizacion.

Apesar de sus claras diferencias, se encuentran algunas
similitudes acerca del individuo en las organizaciones en
las perspectivas de las escuelas mencionadas, las cuales
vale la pena sefialar. En primer lugar, se habla siempre
del propésito de la organizacién como comin a todos
sus miembros. De esta forma, se pasa por la dominacion,
el control, la alineacion y la integracion, entre otros tér-
minos, para referirse a lo que en realidad se constituye
como la alienacion del individuo en pro del proposito de
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la organizacion. En segundo lugar, las posibilidades de
desarrollo del individuo en la organizacién se encuen-
tran supeditadas a que este doblegue los intereses propios
a los de la organizacion. Asi, se habla del conocimiento
técnico en la TO de la Burocracia y de la experiencia en la
TO del Comportamiento como los medios para progresar
en la organizacion bajo supuestos parcializados e incom-
pletos que resultan a la vez en disfunciones y obstacu-
los para el individuo mismo. Esto resulta un elemento
comun a las teorias de la organizacion que se caracterizan
por su racionalidad instrumental al considerar al indivi-
duo en relacion con, en funcion de, en lugar de conside-
rarlo como sujeto y analizar su subjetividad.

Si bien existen en las diferentes escuelas algunos
elementos que podrian resultar utiles y adecuados para
estudiar el desarrollo profesional del individuo en la
organizacion, es necesario sefialar también que predo-
mina la sobrerracionalizacion de las organizaciones, el
énfasis en los aspectos estaticos y la vision del individuo
como carente de ambiciones (Zey-Ferrell, 1981). Dichas
ambiciones se hacen presentes solamente en la Escuela
de las Nuevas Relaciones Humanas que reconoce la reali-
zacion como uno de los niveles de necesidades que deben
satisfacerse, con el fin de conseguir la satisfaccion del
individuo en el trabajo y su contribucion con los objeti-
vos de la organizacion.

Como lo plantean Contreras Manrique y De la Rosa
Alburqueque (2013), un asunto es y da sentido a lo orga-
nizacional si se refiere o es referido por la organizacion
y/o lo organizado. El desarrollo profesional del individuo
se presenta en la organizacion mediante la disposicion de
los individuos como grupo y de su comportamiento en
pro de su realizacion y desarrollo personal, lo cual ocu-
rre a la vez que persigue los objetivos de la organizacion.
Esto implica que los objetivos personales pasan a ocu-
par un segundo lugar con relacion a los de la organiza-
cion. Estos objetivos personales solo seran posibles en
la medida en que respondan a los objetivos de la orga-
nizacion y se reconozca el lugar que ocupa el desarrollo
individual en dicha organizacion y sus efectos sobre el
desarrollo de la misma.

Conclusion

Las perspectivas dominantes sobre la organizacion se
enfocan en su eficiencia, las metas, el consenso, lo esta-
tico, entre otros, y dejan de lado otros aspectos importan-
tes como el cambio, el poder, los conflictos de intereses
y la ambicioén individual. En consecuencia, y para estu-
diar el desarrollo profesional del individuo en la orga-
nizacion, seria necesario dejar de lado el racionalismo
funcional encontrado en las teorias aqui mencionadas.

Para ello, el paradigma radical humanista, que es com-
pletamente opuesto al funcionalismo, podria contribuir a
entender al individuo desde una perspectiva subjetivista.
Adicionalmente, seria util abandonar el método cuanti-
tativo y el positivismo de la TO, para asumir el estudio
del individuo como nivel de analisis dentro de los asun-
tos organizacionales, e incluso adoptar otros métodos
predominantemente cualitativos, como el interpretati-
vismo, con el fin de comprender los procesos de desa-
rrollo profesional del individuo en la organizacion. Esto
implicara, ademas, aceptar este fenomeno desde una
perspectiva epistemoldgicamente constructivista, bajo la
cual se admita que los individuos son quienes crean a
la sociedad y a las organizaciones.

Referencias

Argyris, C. (1975). The impact of the Formal Organiza-
tion upon the individual. En Organization theory (pp.
261-278). Penguin Books.

Barba Alvarez, A. (2010). Frederick Winslow Taylor y la
administracion cientifica: contexto, realidad y mitos.
Gestion y Estrategia, 38, 17-29.

Barnard, C. 1. (1959). Las funciones de los elementos di-
rigentes. Documentacion Administrativa. https://doi.
org/10.24965/da.vi23.1296

Burns, T., & Stalker, G. M. (1994). The management of
innovation. Oxford University Press.

Child, J. (1995). Organizational structure, environment
and performance: the role of strategic choice. En Con-
tingency theory (pp. 399-420). Cambridge.

Contreras Manrique, J. C., & De la Rosa Alburqueque,
A. (2013). Organizaciones y politicas publicas. Ele-
mentos para trabajar una perspectiva organizacional
de las politicas publicas. En Hacia la perspectiva or-
ganizacional de la politica publica. Recortes y orient-
aciones iniciales (pp. 13-56). Fontamara.

Coriat, B. (2000). El taller y el crondmetro. Ensayo sobre
el taylorismo, el fordismo y la produccion en masa.
Siglo XXI.

Cyert, R. M., & March, J. G. (1963). 4 Behavioral Theory
of the Firm. Prentice-Hall, Inc.

Desmarez, P. (1986). La sociologia industrial, heredera de
la termodindmica del equilibrio. En Teoria de la or-
ganizacion: fundamentos y controversias (pp. 27-38).
Universidad Autonoma Metropolitana.

Durand, C. (1979). Los inconvenientes técnicos del Tay-
lorismo. En El trabajo encadenado. Organizacion del
trabajo y dominacion social (pp. 59-68). H. Blume
Ediciones.

Gonzales-Miranda, D. R., & Gentilin, M. (2012). Pano-
rama del estudio de las organizaciones. Una caracteri-
zacion del campo organizacional con base en tres ejes
tematicos. Revista Analisis Organizacional, 1(5), 1-28.

21

Multidiscip. Bus. Rev. | Vol. 14, N° 1, 2021, pp. 11-22, ISSN 0718-400X
DOL: hiips://doi.org/10.35692/07183992.14.1.3


https://doi.org/10.35692/07183992.13
https://doi.org/10.24965/da.vi23.1296
https://doi.org/10.24965/da.vi23.1296

Hall, R. (1996a). Los resultados de las organizaciones. En
Organizaciones. Estructuras, procesos y resultados
(pp- 1-28). Prentice-Hall.

Hall, R. (1996b). Sobre la naturaleza y tipos de organi-
zaciones. En Organizaciones. Estructuras, procesos y
resultados (pp. 29-9). Prentice-Hall.

Herzberg, F. (1966). Work and the nature of man. Thomas
Y. Crowell Company.

Ibarra-Colado, E. (2000). Teoria de la organizacion, mapa
conceptual de un territorio en disputa. En Tratado
Latinoamericano de Sociologia del Trabajo (pp. 245-
284). COLMEX, FLACSO, UAM Y FCE.

Ibarra-Colado, E., & Montafio, L. (1991). Organizacion
y administracion. Una lectura critica para América
Latina. En Ensayos criticos para el estudio de las
organizaciones en México (pp. 7-25). Miguel Angel
Porrta: UAM-IL.

Lawrence, P. R., & Lorsch. (1973). Organizacion y am-
biente. Editorial Labor S. A.

March, J. G., & Simon, H. A. (1969). Teoria de la Orga-
nizacion. Ediciones Ariel.

Maslow, A. H. (1970). Motivation and personality. Har-
per & Row Publishers.

Mayo, E. (1972). Problemas humanos de una civilizacion
industrial. Nueva Vision.

Mayo, E. (1977). Problemas sociales de una civilizacion
industrial. Nueva Vision.

McGregor, D. (1972). El aspecto humano de las empre-
sas. Editorial Diana.

Merton, R. K. (1949). Estructura burocratica y persona-
lidad. En Teoria y estructuras sociales (pp. 275-286).
Fondo de Cultura Econémica.

Montaiio Hirose, L. (1991). Las Nuevas Relaciones Hu-
manas: un falso reto a la democracia. En Ensayos criti-
cos para el estudio de las organizaciones (pp. 69-102).
Miguel Angel Porraa: UAM-I

22

Multidiscip. Bus. Rev. | Vol. 14, N° 1, 2021, pp. 11-22, ISSN 0718-400X
DOL: https://doi.org/10.35692/07183992.14.1.3

Mouzelis, N. P. (1967). El tipo ideal de burocracia. En
Organizacion y burocracia (pp. 45-61). Ediciones
Peninsula.

Porter, L. W., Lawler, E. E., & Hackman, J. R. (1975).
Behavior in organizations. McGraw-Hill.

Perrow, C. (1980). La historia del Zoolégico o La vida
en el arenal organizativo. En Control e ideologia en
las organizaciones (pp. 293-314). Fondo de Cultura
Economica.

Roethlisberger, F. J., & Dickson, W. J. (1966). Manage-
ment and the worker. Harvard University Press.

Scott, R. W. (1981). The subject is organizations. En Or-
ganizations, rational, natural and open systems (pp.
3-26). Prentice-Hall.

Simon, H. A. (1982). Los procesos de la decision geren-
cial. En La nueva ciencia de la direccion gerencial
(pp- 36-45). El Ateneo.

Simon, H. A. (1988). El comportamiento administrativo.
Estudio de los procesos decisorios en la organizacion
administrativa. Aguilar.

Taylor, F. (1997). ;Qué es la administracion cientifica?
y Principios de administracion cientifica. En Cldsicos
en administracion (pp. 77-107). Limusa.

Weber, M. (1922). Sociologia de la Dominacion.
En Economia y Sociedad (pp. 695-752). Fondo de Cul-
tura Econdmica.

Woodward, J. (1975). Management and technology. En
Organization theory (pp. 56-71). Penguin Books.

Zey-Ferrell, M. (1981). Criticisms of the dominant
Perspective on Organizations. The Sociological Quar-
terly, 22, 181-205.


https://doi.org/10.35692/07183992.13

